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Generatieverschillen op de werkvloer worden steeds meer onderzocht. De oorsprong van deze trend ligt 
bij de maatschappelijke verschuivingen die gaande zijn op economisch, sociaal, cultureel en technolo- 
gisch gebied. Maar opvallend is dat generatieverschillen nog weinig onderzocht zijn in combinatie met 
psychologische contracten. Deze maatschappelijke verschuivingen hebben veel invloed op de omgang 
met de multi-generationele beroepsbevolking. Deze groepen hebben een andere zienswijze op de relatie 
met de leidinggevende en tevens een andere perceptie met betrekking tot het psychologische contract. 
Psychologische contractbreuken op werk gerelateerde items van de werknemer, zoals baantevredenheid 
is een veel onderzocht onderwerp. Studies laten zien dat wanneer een psychologisch contract gebroken 
is, dan neemt de baantevredenheid af en daarmee de bereidheid om bij de organisatie te blijven werken. 
 
 
Er werken drie verschillende generaties op de werkvloer, met elk andere normen, waarden en verwach- 
tingen van de organisatie. Door deze generatieverschillen kan er sprake zijn van wrijving tussen deze 
generaties. Zo blijken affectieve gebeurtenissen minder invloed op oudere medewerkers dan op jongere 
medewerkers te hebben. 
 
 
Dit onderzoek richt zich op het moderatie effect van generatieverschillen tussen leidinggevenden en 
werknemers op de relatie tussen PCB en baantevredenheid. Het doel is om te onderzoeken of een mis- 
match of match tussen generaties van invloed is op de relatie tussen PCB en baantevredenheid. 
Dit wordt onderzocht aan de hand van de volgende hoofdvraag: Wat is het effect van een breuk van het 
psychologisch contract vanuit het werknemersperspectief op baantevredenheid, gemodereerd door ge- 
neratieverschillen tussen leidinggevende en werknemer? 
De hoofdvraag wordt beantwoord middels de volgende twee hypothesen: 
 
Hypothese 1: Er is een negatief verband tussen de mate van breuk van het PC en baantevredenheid van 
de werknemer. 
Hypothese 2: Het negatieve verband van PCB op baantevredenheid is sterker wanneer er een mismatch 
is tussen de generaties van de werknemer/leidinggevende. 
 
 
Wanneer leidinggevenden en werknemers van dezelfde generatie afkomstig zijn, dan is er sprake van 
een match. Wanneer dit niet het geval is, is er sprake van een mismatch. 
De data wordt verzameld door middel van een dagboekstudie. De doelgroep van dit onderzoek zijn 53 
koppels van leidinggevenden-werknemers die over elkaar de vragenlijsten invullen. Respondenten wor- 
den gezocht binnen het sociale netwerk van de onderzoekers. Er wordt elke week, over een periode van 
vijf weken, een vragenlijst uitgestuurd. Qua generatieverdeling is te zien dat onder de leidinggevenden 
relatief veel babyboomers en leidinggevenden van generatie X zijn. Onder de werknemers zijn de ver- 
houdingen bijna gelijk wat betreft generaties, echter zijn er iets meer werknemers van generatie Y. 
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De eerste hypothese wordt beantwoord door middel van Pearsons correlatie. Voor beantwoording van 
de tweede hypothese wordt gebruik gemaakt van een multilevel analyse. 
Uit de resultaten blijkt dat er een significant verband is gevonden tussen psychologische contractbreuken 
en baantevredenheid. Hypothese 1 kan daardoor worden aangenomen. 
Hypothese 2 wordt verworpen aangezien er geen significant verband gevonden is of het effect van psy- 
chologische contractbreuken op baantevredenheid, gemodereerd worden door generatieverschillen. 
 
 
Geconcludeerd kan worden dat een psychologisch contractbreuk een negatieve invloed heeft op baan- 
tevredenheid. Echter, er kan niet geconcludeerd worden wat het effect is van generatieverschillen op de 
relatie tussen PCB en baantevredenheid. 
Op basis hiervan wordt aanbevolen om onderzoek naar generatieverschillen op psychologische contract- 
breuken uit te breiden omdat in dit onderzoek er relatief weinig koppels waren met een verschil van 
meer dan één generatie. 
Voor de praktijk is het nuttig om generatiesensitief te handelen zodat meer inzicht en onderling begrip 
ontstaat. Daarnaast is het van belang om beter te monitoren of er sprake is van een contractbreuk en de 
impact daarvan op de werknemers zodat hierop geanticipeerd kan worden. Als laatste advies kan het 
nuttig zijn voor organisaties om te verjongen, op zowel de werkvloer als op managementniveau, aange- 




Generation differences on the workplace is a subject that’s increasingly been researched. The origin of 
this trend lies with the social changes on economic, social, cultural and technological domain. But gen- 
eration differences are less researched in combination with psychological contracts. Although the social 
changes influence the multi-generational workforce and their perception on psychological contracts. 
These groups do have another view on the relation between employers and employees on the subject of 
psychological  contracts. 
Psychological contract breaches on work related items of the employee, like job satisfaction, is a much 
studied subject. Studies have shown that when a psychological contract is broken job satisfaction de- 
clines and with that the willingness to stay employed at that organization. 
 
 
There are three different generations, each with different norms, values and expectations of the organi- 
zation. Because of these generation differences there can be friction between the different generations 
employed at the organization. It has been shown that affective events have less impact on employees 
with an increased age. 
 
 
This research focuses on the moderation effect of generation differences between superiors and employ- 
ees on the relation between PCB and job satisfaction. The aim is to research whether a mismatch or 
match between generations are of influence on the relation between PCB and job satisfaction. 
This is answered by the following main research question: what is the effect of breach of a psychological 
contract from the perspective of an employee on job satisfaction, moderated by generation differences 
between superiors and employees? 
The main research question will be answered by the following two hypotheses: 
 
Hypothesis 1: There is a negative correlation between the degree of breach of the PC and job satisfac- 
tion of the employee. 
Hypothesis 2: The negative correlation of PCB on job satisfaction is stronger when there is a mismatch 
between generations of the employee/superior. 
 
 
When a superior and employee are from the same generation this constitutes as a match. When they are 
not of the same generation this constitutes a mismatch. 
The data that has been gathered by means of diary study. The target group of this research are 53 couples 
of superiors and employees that have been requested to fill out questionnaires about their working rela- 
tionship and dynamics. Respondents have been found in the social network of the researchers. Ques- 
tionnaires are sent over a period of five weeks with a one-week interval. In terms of generation division, 
it can be seen that there are relatively many baby boomers and Generation Xs in the group of superiors. 
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On the other hand, in the employee group it can be seen that the division is equal between generations, 
however, slightly favouring towards generation Y. 
 
 
The first hypothesis is answered by using Pearsons correlation. In order to answer hypothesis two mul- 
tilevel analysis has been used. 
The results clearly indicate there is a statistically significant correlation between psychological contract 
breach and job satisfaction. Hypothesis one is therefore accepted. 
Hypothesis two is rejected because there is no statistical significant relationship between the effects of 
psychological contract breach on job satisfaction moderated by generation differences. 
 
 
It can be concluded that psychological contract breach has a negative impact on job satisfaction. How- 
ever, it cannot be concluded that there is an effect of generation differences on the relationship between 
PCB and job satisfaction. 
Based on the aforementioned results it is recommended that further research is conducted on generation 
differences on psychological contract breach. In this research there were relatively less couples with a 
difference of more than one generation. 
For practical reasons it is beneficial to act in a generation sensitive manner to gain more insight and 
create mutual understanding. Additionally, it of the utmost importance to better monitor if there is a case 
of contract breach and what the impact is on the employee. This is important to anticipate on the reaction 
of the employee and take appropriate measures. As a final recommendation it is important to consider 
that some companies might benefit from rejuvenation of of the workforce. Not only on the working floor 
but also on management level, seeing that there are very little young(er) people fulfilling a management 
role. 
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Hoofdstuk 1 Introductie 
 
Deze masterthesis gaat in op psychologische contracten door middel van een dagboekstudie. In het eer- 
ste hoofdstuk wordt dit onderwerp geïntroduceerd. Paragraaf 1 richt zich op het onderzoeksprobleem. 
In paragraaf 2 wordt de onderzoeksvraag weergegeven. Vervolgens wordt in paragraaf 3 de relevantie 





Generatieverschillen op de werkvloer worden steeds meer onderzocht. De oorsprong van deze trend ligt 
bij de maatschappelijke verschuivingen die gaande zijn op economisch, sociaal, cultureel en technolo- 
gisch gebied. Maar opvallend is dat generatieverschillen nog weinig onderzocht zijn in combinatie met 
psychologische contracten. De maatschappelijke verschuivingen hebben veel invloed op de omgang met 
een multi-generationele beroepsbevolking. Deze groepen hebben een andere zienswijze op de relatie 
met de leidinggevende en tevens een andere perceptie met betrekking tot het psychologische contract 
(Lub, Nije Bijvank, Bal, Blomme & Schalk, 2012). 
 
 
Het psychologisch contract, PC, is een onderwerp dat binnen de literatuur veel beschreven is. Rousseau 
(1989) definieert het PC als de overtuigingen van een persoon met betrekking tot de voorwaarden en 
condities van een wederzijdse overeenkomst met een andere partij. Wanneer een organisatie niet voldoet 
aan het adequaat uitvoeren van het PC is er sprake van schending of zelfs verbreken van het psycholo- 
gisch contract (Morrison en Robinson, 1997; Rousseau, 1989). 
 
 
Het verbreken van beloftes komt regelmatig voor. Zo blijkt uit onderzoek van Robinson en Rousseau 
(1994) dat in 55% van de gevallen, gedurende de eerste twee jaar van een dienstverband, de organisatie 
één of meer beloftes heeft verbroken. Dit betrof voornamelijk gemaakte beloftes om werknemers binnen 
te halen. Echter, deze konden vervolgens niet worden waargemaakt door de organisatie. Conway en 
Briner (2002) concludeerden na het uitvoeren van een dagboekstudie, dat het verbreken van beloftes 
nog vaker voorkomt, namelijk op wekelijkse basis. 
 
 
Veelal wordt onderzocht wat de gevolgen zijn van een psychologische contractbreuk, PCB, op werk 
gerelateerde items zoals baantevredenheid, welzijn, motivatie of tevredenheid van de werknemer. Zo 
komt naar voren uit onderzoek van Zhao, Wayne, Glibkowski en Bravo (2007) dat PCB een aantoonbaar 
negatief verband heeft op werk gerelateerde uitkomsten,  zoals  baantevredenheid.  Baantevredenheid 
wordt door Locke (1976) beschreven als een positieve emotie als gevolg van het positief beoordelen van 
iemands werk. Ook Robinson (1996) en Coyle-Shapiro (2002) hebben soortgelijke resultaten gevonden. 
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Uit die onderzoeken blijkt dat het verbreken van beloftes als gevolg heeft dat de werknemer een ver- 
minderd vertrouwen heeft, minder bereid is om bij de organisatie te blijven, minder baantevredenheid 
ervaart en slechtere prestaties laat zien. 
 
 
Om het moderatie effect toe te lichten, wordt gebruik gemaakt van verschillende mechanismen. 
 
Zoals de ‘affective event theory’. Volgens deze theorie reageren mensen emotioneel op gebeurtenissen 
in het werkveld. Deze theorie beschrijft hoe werkhouding en werkgedrag worden beïnvloed door emo- 
tioneel geladen gebeurtenissen. Zo blijkt dat het reguleren van emoties prioriteit heeft op andere gedra- 
gingen, die voor de affectieve gebeurtenissen plaats vonden (Gaddis, Connelly & Mumford, 2004). De 
‘life span theory’ geeft weer dat oudere mensen succesvoller zijn in emotieregulatie dan jongere mensen 
vanwege ervaringen die zij reeds hebben opgedaan (Carstensen, Isaacowitz & Charles, 1999). Uit on- 
derzoek naar het effect van leeftijd op baantevredenheid blijkt dat oudere werknemers meer tevreden 
zijn met hun baan en daardoor minder geneigd zijn om te stoppen (Benson & Brown, 2011; Bal, De 
Lange, Jansen en Van Der Velde, 2008). 
 
 
Momenteel zijn er drie cohorten generaties gelijktijdig aan het werk. Een generatie binnen een organi- 
satie omhelst het gelijktijdig bestaan van een leeftijd diverse groep, opgedeeld in cohorten naar geboor- 
tejaar. Dit zijn babyboomers, generatie X en generatie Y. Babyboomers worden over het algemeen ge- 
zien als de generatie geboren tussen 1946 en 1964. Generatie X geboren tussen 1965 en 1978 en gene- 
ratie Y tussen 1979 en 2000 (Eisner, 2005). De cohorten verschillen van elkaar door sociale en histori- 
sche gebeurtenissen, die de waarden en normen van een leeftijdsgroep bepalen (Mencl & Lester, 2014). 
Daarnaast wordt gesteld dat generaties andere verwachtingen, betrokkenheid en waarden hanteren die 
effect hebben op het PC (Bal, Lub, Nije Bijvank, Blomme & Schalk, 2012). Uit onderzoek van Hess en 
Jepsen (2009) blijkt dat werknemers uit verschillende cohorten generaties enigszins anders omgaan met 
verwachtingen van het PC. Ook Mencl en Lester (2014) concluderen dat generatieverschillen voorko- 
men in de manier waarop waarden van invloed zijn op de relatie tussen waargenomen uitvoering van 
werkfactoren en uitkomsten met betrekking tot de werkhouding. Ook bij managers komt de laatste jaren 
steeds meer de realisatie dat de nieuwe, jonge generatie anders is. Deze jonge generatie past zich ra- 
zendsnel aan op de vele technologische ontwikkelingen. Daarnaast zijn generatieverschillen steeds dui- 
delijker terug te zien op de werkvloer. Door generatie-sensitief te handelen binnen een organisatie, zal 
dat op de lange termijn tot succes leiden (Twenge & Campbell, 2011). 
 
 
Dit onderzoek richt zich op het moderatie effect van generatieverschillen tussen leidinggevenden en 
werknemers op de relatie tussen PCB en baantevredenheid. Het doel is om te onderzoeken of een mis- 
match of match tussen generaties van invloed is op de relatie tussen PCB en baantevredenheid. Van een 
match is sprake wanneer zowel de leidinggevende als de werknemer uit dezelfde generatie afkomstig 
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is. Dit geldt ook vice versa, als de leidinggevende van een andere generatie is dan de werknemer, dan is 





Wat is het effect van een breuk van het psychologisch contract vanuit het werknemersperspectief op 
baantevredenheid, gemodereerd door generatieverschillen tussen leidinggevende en werknemer?    









1.3 Relevantie en doel van het onderzoek 
 
In de literatuur is veel onderzoek gedaan naar PCB en bijkomende effecten hiervan voor de werknemer. 
Veelal zijn dit kortdurende onderzoeken. Maar er is nog weinig onderzoek gedaan naar het effect van 
PCB op de leidinggevende-werknemer relatie. Ook generatieverschillen tussen leidinggevenden en 
werknemers in combinatie met PCB is nog niet eerder onderzocht. 
De intrede van Generatie Y op de werkvloer zorgt voor veel vragen. De samenstelling verandert op de 
werkvloer waardoor de diversiteit toeneemt. Belangrijk voor het management is om wrijving tussen 
generaties te vermijden. Daarnaast is het voor werknemers van belang om de verschillen tussen de ge- 
neraties te begrijpen om zo op de meest effectieve en harmonieuze manier met elkaar om te gaan (An- 
geline, 2011). Aangezien nog niet eerder onderzocht is wat de impact is van generatieverschillen tussen 
leidinggevenden en werknemers op PCB, zal dit onderzoek zich daarop richten en dit gat in de literatuur 
dichten. De bestaande literatuur en theoretische kennis wordt ondersteund, versterkt en aangevuld wan- 
neer hier empirisch onderzoek naar wordt uitgevoerd. Tevens is dit waardevol voor de praktijk aange- 
zien het inzicht geeft in de manieren waarop met verschillende generaties binnen een organisatie omge- 
gaan kan worden. Want wanneer een psychologisch contract verbroken wordt is er een extra risico dat 
een werknemer stopt bij de organisatie omdat ze zich minder betrokken voelen (Lester, Turnley, Blood- 
good & Bolino, 2002). 
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Het doel van dit onderzoek is om te testen of PCB van invloed is op baantevredenheid en wat de invloed 
van de verschillende generaties hierop is. Voor de organisatie is het van belang dat een medewerker 
tevreden is met zijn baan en bij de desbetreffende organisatie wil blijven werken. 
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Hoofdstuk 2 Theoretisch kader 
 
Dit hoofdstuk omvat  de  theoretische  onderbouwing van de  verschillende concepten.  In paragraaf  1 
wordt het psychologisch contract toegelicht. In paragraaf 2 en 3 worden de concepten baantevredenheid 
en generatieverschillen besproken. Tevens wordt vanuit de theorie gewerkt naar de hypothesen. 
 
 




Rousseau (1998) definieert het PC als “an individual’s belief in mutual obligations between that person 
and another party such as an employer (either a firm or another person)” (p. 679). Verder gespecificeerd 
gaat het om de perceptie van een individu. Dit betekent dat het een subjectieve, unieke ervaring is (Rous- 
seau, 1998). Volgens Roehling (1997) gaat het PC over de relatie tussen werknemers en hun leidingge- 
venden. Op een meer generiek niveau behelst het PC een set aan overtuigingen die werknemers hebben 
met betrekking tot wat zij moeten krijgen en geven aan de leidinggevenden. Kotter (1973) hanteert de 
volgende definitie van het psychologisch contract: “an implicit contract between an individual and his 




Overeenkomstig aan deze definities is dat meerdere partijen betrokken zijn. In alle gevallen gaat het om 
de relatie tussen de werknemer en zijn leidinggevende of organisatie. Daarnaast gaat het om verwach- 
tingen, afspraken of overtuigingen, vaak op impliciet niveau. 
 
 
Schending of breken van het PC vindt plaats wanneer een partij van mening is dat de andere partij de 
beloftes niet nakomt. Het draait om verwachtingen die niet worden vervuld (Robinson & Rousseau, 
1994). Daarnaast zijn werknemers eerder geneigd om het als een PCB te ervaren dan werkgevers doordat 
werknemers eerder veronderstellen dat de organisatie het slecht heeft gedaan met betrekking tot het 
vervullen van de PC. Werkgevers veronderstellen dat de breuk te wijten is aan elementen die niet te 





Zowel Argyris (1960) en Levinson, Price, Munden, Mandl en Solley (1962) (in Roehling, 1997, p. 206) 
worden gezien als de grondleggers van het woord “psychologisch contract”. Waar Argyris (1960) ingaat 
op de groep werknemers ten opzichte van de leidinggevende, richten Levison, Price, Munden, Mandl 
en Solley (1962) zich op het individu ten opzichte van de leidinggevende (in Roehling, 1997). Deze 
zienswijzen bevatten onbewuste aannames betreffende de arbeidsrelatie. Tegenwoordig ligt de nadruk 
op de overtuigingen van het individu met betrekking tot de aard van de relatie, voortkomend uit de 
beloften die uitgewisseld zijn tussen werknemer en leidinggevenden (Rousseau & Tijoriwala, 1998). 
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Vanaf de jaren ‘80 is veelvuldig onderzoek gedaan naar het psychologisch contract. Hieruit komen 
veelal gelijke, af en toe variërende resultaten uit voort. In deze onderzoeken wordt aandacht geschonken 




Het concept psychologisch contract vindt zijn theoretische basis in de ‘social exchange theory’. Deze 
theorie behelst een serie van interacties in een relatie die een verplichting genereren. Deze relaties ont- 
wikkelen zich in betrouwbare, loyale en wederzijdse betrokkenheid. Anders gezegd, de ‘social exhange’ 
gaat over acties die afhankelijk zijn van belonende reacties van anderen, die over tijd resulteren in ge- 
deelde en belonende transacties en relaties (Cropanzano & Mitchell, 2005). Deze beschrijving komt 
overeen met de beschrijving van Coyle-Shapiro en Parzefall (2008). Zij stellen dat de ‘social exchange 
theory’ over niet gespecificeerde verplichtingen gaat, waarbij de ene partij de andere moet vertrouwen 
in de wederkerige relatie van voordelen uitwisselen. De gelijkenissen tussen het PC en de ‘social ex- 
change theory’ is enerzijds gebaseerd op de regels van wederkerigheid. Anderzijds is dit het meenemen 
van verwachtingen of verplichtingen die zij aanbieden in ruil voor wat ze hebben ontvangen (Coyle- 





Baantevredenheid is een staat wanneer een positief en prettig gevoel met betrekking tot het werken 
wordt ervaren. Dit geldt ook andersom, wanneer het gevoel bij werken onprettig en negatief is, is er 
sprake van baanontevredenheid (Zhu, 2012). Baantevredenheid wordt door verschillende factoren beïn- 
vloed. Volgens Saari en Judge (2004) wordt baantevredenheid met name beïnvloed door het werk zelf, 
dit is een factor die door onderzoekers vaak wordt vergeten (Saari & Judge, 2004). 
 
 
In het onderzoek van Judge, Heller en Mount (2002) wordt aangetoond dat de persoonlijkheidskenmer- 
ken ordelijkheid, extraversie en emotionele instabiliteit gecorreleerd zijn met baantevredenheid. Daar- 
naast blijkt dat onderdeel zijn van een organisatie met dezelfde waarden die men persoonlijk hanteert, 
ervoor zorgt dat werknemers meer betrokken zijn bij de organisatie en daarmee een grotere baantevre- 
denheid (Karanika-Murray, Duncan, Pontes & Griffiths, 2015). 
Schendig van het PC is één van de hoofdoorzaken van verminderde baantevredenheid (Guest, 1998). 
Ook Tekleab en Taylor (2003) ondervinden dit, het blijkt dat PCB leidt tot een verminderde baantevre- 
denheid en daaropvolgend een toename van intenties om de organisatie te verlaten. 
 
 
Cropanzano en Mitchell (2005) geven aan dat een van de basisprincipes van de social exchange theory 
is dat relaties evolueren naar relaties met vertrouwen, loyaliteit en wederzijdse verplichtingen. Wanneer 
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sprake is van een PCB heeft dit gevolgen voor deze relatie. Uit onderzoek van Morrison en Robinson 
(1997) en Rousseau (1989) komt naar voren dat schending van het PC gevolgen heeft voor de werkne- 
mer en werkgever. Zo is er vanuit de werknemer minder vertrouwen naar de werkgever, wat leidt tot 
verminderde baantevredenheid en tevredenheid met de organisatie. Tevens is de breuk niet eenvoudig 
te herstellen. Wanneer het contract verbroken is, heeft dit consequenties voor de verhouding tussen 
werknemer en organisatie. De werknemer ervaart gevoelens als boosheid, wrok, gevoel van onrecht en 
onrechtmatige schade. Dit komt overeen met de affective events theory. Bal et al. (2008) stellen dat 
gebeurtenissen op het werk, emoties beïnvloeden met als gevolg beïnvloeding van werk gerelateerde 
houdingen en gedragingen. Zo komt uit onderzoek van Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren en De Cher- 




Hypothese 1: Er is een negatief verband tussen de mate van breuk van het PC en baantevreden- 





De definitie van een generatie luidt volgens Mannheim (1922) (in Cogin, 2011, p. 2270) als volgt: “A 
generation has been defined as a group that shares both a particular span of birth years and a set of 
worldviews grounded in defining social or historical events that have occurred during the generation’s 
formative development years”. Generaties zijn ingedeeld op basis van het geboortejaar. Babyboomers 
zijn geboren tussen 1946 en 1964, generatie X is geboren tussen 1965 en 1978 en generatie Y is geboren 
tussen 1979 en 2000. Wanneer een persoon tijdens een transitie van generaties is geboren, kan het zijn 
dat deze persoon over karakteristieken van beide generaties beschikt (Kapoor en Solomon, 2011). 
 
 
Volgens Jorgenson (2003) zijn babyboomers gericht op teamwerk en groepsdiscussies. Daarnaast zien 
ze werk vanuit een proces georiënteerd perspectief. Prestaties volgen op het nakomen van plichten. Ze 
waarderen het bedrijf en ze zijn betrokken en loyaal. Ze offeren zaken op om succes te behalen en zijn 
op zoek naar lange termijn werk (Jorgenson, 2003). 
 
 
Daartegenover is generatie X gericht op autonomie en onafhankelijkheid, ziet werk vanuit een actie 
georiënteerd perspectief en gelooft niet in plichten nakomen. Ze heeft geen lange termijn loyaliteit naar 
de organisatie en vindt werk-leven balans belangrijk. Als laatste is ze niet bereid tot het nemen van een 
leidersrol (Jorgenson, 2003). 
 
 
Generatie Y is opgegroeid in een informatiecultuur waarin media een leidende rol speelt. Deze generatie 
heeft een sterke werkethiek, is ondernemend en heeft een verantwoordelijkheidsgevoel. Personen uit 
deze generatie voelen zich comfortabel bij verandering. Ook vinden ze het relevant om vaardigheden te 
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ontwikkelen en varen wel op mentoring en coaching. Ze mengen samenwerken, netwerken en interde- 
pendentie om doelen te bereiken (Jorgenson, 2003). 
 
 
Om het moderatie effect te verduidelijken worden een aantal mechanismen toegelicht. 
 
Zo heeft, volgens Herzberg, Mausner, Peterson en Capwell (1957) in het onderzoek van Clark, Oswald 
en Warr (1996), het effect van leeftijd op baantevredenheid een U-vorm. Wanneer een medewerker jong 
is, is de tevredenheid ook hoog. Dit neemt af wanneer de medewerker achterin de twintig of begin dertig 
is. Daarna is de trend te zien dat tevredenheid met leeftijd weer toeneemt. Onderzoek van Clark, Oswald 
en Warr (1996) toont een gelijk effect aan. Zij geven aan dat baantevredenheid tot de leeftijd van 31 
afneemt om vervolgens weer toe te nemen. 
 
 
Een ander mechanisme laat zien dat wanneer er sprake is van perceptie van PCB, dan reageren oudere 
medewerkers minder intens en negatief dan jongere werknemers. Oudere werknemers bezitten betere 
emotie regulerende vaardigheden die deels inherent aan een persoon zijn en deels aangeleerd (Ng & 
Fledman, 2009). Emotieregulatie wordt gedefinieerd als “the process by which individuals influence 
which emotions they have, when they have them, and how they experience and express these emotions” 
(Gross, 1998, p. 275). Jongere medewerkers hebben nog weinig ervaring met negatieve gebeurtenissen 
op de werkvloer, waardoor ze nog niet hebben geleerd wat een juiste reactie is. Daarom onderdrukken 
ze de reactie zodat ze de negatieve reacties kunnen vermijden (John & Gross, 2004). Wanneer oudere 
werknemers reacties onderdrukken heeft een PCB veel meer effect op ze. Door te weten welke werkne- 
mers reacties onderdrukken en welke werknemers ermee omgaan, kan dit nuttig zijn voor leidinggeven- 
den wanneer men te maken krijgt met ongewilde PCB (Bal & Smit, 2012). Dit past binnen de ‘life span 
theory of control’. Hierin wordt onderscheid gemaakt tussen primaire en secundaire controle. Primaire 
controle omvat gedragingen gericht aan de externe omgeving. Het richt zich op het veranderen van de 
wereld zodat deze zich aanpast naar de behoeften en wensen van het individu. Secundaire controle richt 
zich juist op het interne proces om de schade van het verlies te beperken door onderhoud en het uitbrei- 
den van de bestaande levels van de primaire controle. Het helpt het individu om te gaan met verliezen 
en het onderhoudt de primaire controle door motivatoren te kanaliseren naar de geselecteerde doelen. 
Het blijkt dat wanneer men ouder wordt, tevens de manier van situaties controleren veranderd. Jonge 
mensen zijn meer gericht op de externe, primaire controle terwijl ouderen juist meer gericht zijn op de 
interne, secundaire controle (Heckhausen & Schulz, 1995). 
 
 
Een volgend mechanisme is de ‘affective events theory’, deze geeft weer hoe emotie geladen gebeurte- 
nissen op het werk affectieve reacties uitlokken en hoe deze reacties werkhouding en werkgedrag beïn- 
vloeden (Gaddis, Connelly & Mumford, 2004). Uit onderzoek van Charles, Reynolds en Gatz (2001) 
blijkt dat oudere werknemers minder negatieve affectiviteit tonen ten opzichte van jongere werknemers. 
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De positieve affectiviteit daarentegen, blijft gelijk over de jaren. Doordat jonge werknemers meer nega- 
tieve affectiviteit ervaren kan het zijn dat dit tevens van toepassing is op het PC. Wanneer de verschillen 
tussen generaties genegeerd worden, resulteert dit in miscommunicatie, misverstanden en onderlinge 
boze gevoelens. Dit zou uiteindelijk kunnen leiden tot een disfunctionele leidinggevende-werknemer 
relatie (O’Bannon, 2001). 
 
 
Een laatste mechanisme is van Twenge en Campbell (2008). Zij geven aan dat er tussen generaties veel 
overeenkomsten op de werkvloer zijn. Echter, juist de verschillen zijn oorzaak van frictie, verwarring 
en problemen. De psychologische verschillen hebben een grote impact op gedragingen op de werkvloer. 
In verloop van tijd is te zien dat generaties steeds meer individualistisch en narcistisch gericht zijn. Een 
gevolg van narcistische trekken zijn het minder gemakkelijk om kunnen gaan met anderen, ze missen 
empathie en ze kunnen andere perspectieven lastig zien. Daarbij is er eerder sprake van incongruentie 
tussen werkgever en werknemer omdat de jonge werknemers andere verwachtingen van de werkvloer 
hebben. Dus individuele verschillen tussen leidinggevende en werknemer, zoals zelfvertrouwen en nar- 
cisme, hebben zowel impact op het vormen van het PC als op de perceptie dat de organisatie het PC 
heeft gebroken (Twenge & Campbell, 2008). 
 
 
Hypothese 2: Het negatieve verband van PCB op baantevredenheid is sterker wanneer er een 
mismatch is tussen de generaties van de werknemer/leidinggevende. 
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Hoofdstuk 3 Methodologie 
 
In dit hoofdstuk wordt de methodologie van het onderzoek beschreven. Paragraaf 1 gaat in op de me- 
thode van het onderzoek. In paragraaf 2 wordt de dataverzameling uitgelegd. Paragraaf 3 gaat over de 
operationalisatie van de constructen. Paragraaf 4 beschrijft hoe de data wordt geanalyseerd om af te 
sluiten met paragraaf 5 over de onderzoekskwaliteit. 
 
 
3.1 Methode van onderzoek 
 
Dit empirisch onderzoek is kwantitatief van aard. Door middel van een dagboekstudie werd onderzocht 
wat het effect is van psychologische contracten op de relatie tussen leidinggevenden en werknemers, 
gemodereerd door generatieverschillen. Middels een deductief onderzoek werd getoetst of de hypothe- 
sen kloppen en of deze te generaliseren waren naar de populatie. Elk koppel leidinggevende/werknemer 
kreeg een vragenlijst die ze onafhankelijk van elkaar dienden in te vullen. Het herhaaldelijk invullen 
van vragenlijsten door een duo van werkgever en werknemer, zorgde voor data over een periode van 





De data werd verzameld door middel van een dagboekstudie. Dit waren gestructureerde vragenlijsten 
die over een periode van vijf weken werden uitgezet. Elke week vulde een leidinggevende-werknemer 
koppel opnieuw dezelfde vragenlijst in. Vooraf aan deze vijf weken vulden ze een algemene vragenlijst 
in met demografische gegevens. De vragenlijst werd elke week op donderdag naar de respondenten 
verzonden. Een aantal dagen later volgde, indien nodig, een herinneringsmail. 
 
 
De koppels werden geselecteerd vanuit het persoonlijke netwerk. Er werden circa 60 koppels benaderd 
werkzaam binnen verschillende sectoren. Hiervoor was het van belang dat deze koppels de vragenlijsten 






De generatieverschillen werden gemeten op basis van het geboortejaar. Wanneer men tussen 1946 en 
1964 was geboren dan vielen ze in de groep babyboomers. Generatie X was geboren tussen 1965 en 
1978 en personen geboren tussen 1979 en 2000 waren generatie Y (Mencl & Lester, 2014). In SPSS 
werd dit weergegeven als: babyboomers = 1, generatie Y = 2 en generatie X = 3. Wanneer een koppel 
niet van dezelfde generatie was, dan was sprake van een mismatch. Daartegenover was juist een match 
wanneer een leidinggevende van dezelfde generatie was als de werknemer. 
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Door middel van 'the Michigan organizational assessment questionairre job satisfaction subscale' werd 
baantevredenheid gemeten. Deze vragenlijst ging in op drie vragen, waarop met een 5 puntsschaal ge- 
antwoord kon worden. Een voorbeeld item is “In general, I like working here” (Bowling & Hammond, 
2008. p. 64). Beantwoording varieerde van 1, ‘volledig mee oneens’ tot 5 ‘volledig mee eens’ Cammann, 
Fichman, Jenkins, & Klesh (1979) in Bowling en Hammond (2008). 
 
 
Als laatste werd PCB gemeten door beantwoording van vragen op een 5 puntsschaal, de ‘global scale’ 
(Morrision, 2000). De antwoorden varieerden van ‘helemaal mee oneens’ tot ‘helemaal mee eens’. Een 
voorbeeld uit de vragenlijst is “Afgelopen week is mijn leidinggevende zijn beloftes volledig nageko- 
men”. Zie bijlage 1 voor de volledige vragenlijsten. Door PCB op te vatten als een globale perceptie, 
kwam dit overeen met de operationalisatie van het construct (Robinson & Morrison, 2000). 
 
 
De controlevariabelen geslacht en aantal dienstjaren werden als volgt gemeten. Bij de variabele geslacht 
gold 1 = man en 2 = vrouw. Bij de variabele dienstjaren was het aantal jaar voorgesteld als numerieke 





Om de onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden, heeft eerst een literatuurstudie  plaatsgevonden 
waarna het conceptuele model was opgesteld. Voor het analyseren van de kwantitatieve data werd ge- 
bruik gemaakt van statistische analyses. Voordat de daadwerkelijke data-analyse kon plaatsvinden, werd 
eerst het databestand in orde gemaakt. De leidinggevenden en de werknemers werden gekoppeld via 
een uniek nummer. Vervolgens werden van de variabelen PCB en baantevredenheid allereerst het ge- 
middelde per proefpersoon berekend op basis van de ingevulde vragenlijsten. Daarna werd het gemid- 
delde per week berekend over alle leidinggevenden/werknemers. Onderzoek werd gedaan naar het effect 
van week 1 op week 2, week 2 op week 3, week 3 op week 4 en week 4 op week 5. De eerste weken 





Overzicht  toetsmomenten 
 
T1 Week 1 Week 2 Week 3 Week 4 
T2 Week 2 Week 3 Week 4 Week 5 
 
Voor de analyses werd het effect van T1 op T2 onderzocht. 
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3.4.1 Testen van de hypothesen 
 
Door het testen van de hypothesen, kon de hoofdvraag worden beantwoord. Om de eerste hypothese te 
beantwoorden, werd gekeken naar het verband tussen PCB en baantevredenheid door middel van Pear- 
sons correlatie. Wanneer de p-waarde kleiner is dan 0,05, kan gesproken worden van een significant 
verband. Om de tweede hypothese te beantwoorden werd een multilevel analyse uitgevoerd. Een mul- 
tilevel analyse doet metingen op verschillende niveaus en houdt rekening met het hiërarchische karakter 
van de data (Verboon & Peels, 2016). In dit onderzoek was er sprake van verschillende meetmomenten, 
deze meetmomenten vielen binnen niveau 1 aangezien de gemeten variabelen per week konden ver- 
schillen. De respondenten waren niveau 2 omdat eigenschappen van respondenten, zoals generatie, niet 





Vanwege het gebruik van bestaande gestandaardiseerde vragenlijsten kan gesteld worden dat er sprake 
is van een hoge interne validiteit en construct validiteit. Door het gebruik van deze meetinstrumenten 
en een betrouwbaarheidsanalyse kon gecontroleerd worden of de constructen meten wat ze behoorden 
te meten (zie paragraaf 4.1 voor de betrouwbaarheidsanalyse). 
 
 
Er werden rond de 50 koppels betrokken om een zo divers mogelijke groep te selecteren. Doordat deze 
proefpersonen uit verschillende sectoren werden geselecteerd ontstond er een diverse groep proefperso- 
nen. De proefpersonen werden uit de eigen omgeving geselecteerd, hierdoor vertegenwoordigde dit niet 
de gehele populatie van werknemer/leidinggevende relaties. De proefpersonen waren niet random gese- 
lecteerd, dit resulteerde in een relatief lage externe validiteit. 
 
 
De betrouwbaarheid van het onderzoek is laag aangezien de ervaring van leidinggevende en werknemers 
werd onderzocht. Omdat ervaring subjectieve informatie is, waren de vragenlijsten onderhevig aan vele 
externe, beïnvloedende factoren die niet te controleren waren. Doordat een wekelijkse vragenlijst werd 
verstuurd over een periode van vijf weken, werd getracht de subjectiviteit te ondervangen. Daarnaast 
werd de betrouwbaarheid verhoogd aangezien de constructen betrouwbaar waren en de ‘sample size’ 
net groot genoeg was. 
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In dit hoofdstuk worden de uitkomsten van de vragenlijsten geanalyseerd. Paragraaf 1 geeft de betrouw- 
baarheidsanalyse weer. In paragraaf 2 worden de algemene, beschrijvende analyses weergegeven en in 





Door middel van een betrouwbaarheidsanalyse wordt gekeken wat de correlatie is van de constructen 
binnen één variabele. Dus meten de constructen van de variabelen ook daadwerkelijk de variabelen. Bij 
een Cronbach's alfa van ongeveer 0,8 kan gesteld worden dat er sprake is van een samenhang tussen de 
gemeten constructen. Wanneer deze lager is dan 0,6 zal gekeken worden wat de samenhang is van de 
variabele wanneer een of meerdere constructen uit de meting worden gehaald. 
 
 
In tabel 2 zijn de variabelen van de leidinggevenden vragenlijst weergegeven. In tabel 3 zijn de varia- 
belen van de werknemersvragenlijst weergegeven. Alle alpha’s vallen hoger uit dan 0,75. Dit betekent 
dat de constructen meten wat ze behoren te meten. 
 
 
De alpha’s van PCB leidinggevenden zijn allen hoger dan 0,8 wat inhoudt dat er sprake is van een goed 
betrouwbare schaal. Ditzelfde geldt voor PCB en baantevredenheid van de werknemers schaal. De Cron- 
bach’s alpha over baantevredenheid van de leidinggevenden schommelt rond de 0,8. Deze schaal is 










































































4.2 Descriptieve statistiek 
 
In totaal zijn er 53 koppels, waarvan zeven koppels incompleet. Aan de enquête hebben 51 leidingge- 
vende en 48 werknemers deelgenomen. Uit tabel 4 blijkt dat een groter deel, 60%, van de leidinggeven- 
den man is. Daarnaast is van de werknemers een groter aandeel vrouw, namelijk ruim 50%. Gemiddeld 
genomen is de leeftijd van de leidinggevende iets hoger dan van de werknemers, 47 jaar tegenover 43 





Descriptieve  statistiek 
 
Kenmerken geslacht Leidinggevenden Werknemers 
 
Man (N, %) 
 
Vrouw (N, %) 





















Wanneer dit wordt geclusterd tot generaties, is te zien in tabel 5 en figuur 2 dat er meer respondenten 
van de generatie babyboom en generatie X zijn onder de leidinggevenden. Opvallend is dat maar negen 
personen van generatie Y zijn. 
Onder de werknemers is relatief weinig verschil tussen de generaties. Zowel van de babyboomers als 




Overzicht  generaties 
 
Kenmerken generatie Leidinggevenden Werknemers 
 
 
Babyboom (N, %) 
Generatie X (N, %) 
Generatie Y (N, %) 























Uit figuur 3 blijkt dat in 34% van de gevallen er sprake is van een match tussen generaties. Daartegen- 










Uit tabel 6 valt af te lezen hoe groot het generatieverschil is tussen leidinggevenden en werknemers. Zo 
houdt de waarde -2 en 2 in dat er twee generaties verschil is. Een verschil van één generatie wordt 
weergegeven met de getallen -1 en 1. Wanneer leidinggevenden en werknemers van dezelfde generatie 
komen, dan is sprake van een match. Deze heeft de waarde 0 gekregen. Verder gespecificeerd blijkt uit 
tabel 6 dat dezelfde generatie van zowel werknemers als leidinggevende bij 18 van de 53 koppels van 
toepassing is. Bij vijf koppels is het generatieverschil het grootst, namelijk een verschil van twee gene- 






Overzicht generatie match 
 
Generatie werknemer - 
Generatie  leidinggevende 
N (%) 
 
-2 = mismatch 1 (2) 
 
-1 = mismatch 8 (15) 
 
 
0 = match 18 (34) 
 
 
1 = mismatch 15 (28) 
 
 
2 = mismatch 4 (8) 
 
 
Missing 7 (13) 
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In tabel 7 staan de beschrijvende statistieken van de werknemers. Hieruit valt onder andere af te lezen 





Descriptieve statistiek werknemers 
 
Variabele Mean SD 1 2 3 4 5 
1. Geslacht 1.44 0.50      
2. Leeftijd 43.19 11.57 0.40     
3. Generatie 2.06 0.84 0.36 0.00*    
4. Duur dienstverband 11.97 10.69 0.57 0.00* 0.00*   
5. PCB** 3.45 0.78 0.99 0.75 0.94 0.75  
6.  Baantevredenheid** 3.91 0.84 0.41 0.81 0.81 0.93 0.06 












Descriptieve  statistiek  leidinggevenden 
 
Variabele Mean SD 1 2 3 4 5 
1. Geslacht 1.63 0.49      
2. Leeftijd 47.31 9.12 0.02*     
3. Generatie 1.80 0.72 0.06 0.00*    
4. Duur dienstverband 12.36 10.25 0.09 0.00* 0.01*   
5. PCB** 4.21 0.62 0.05 0.53 0.30 0.83  
6.  Baantevredenheid** 3.8 0.79 0.26 0.66 0.51 0.63 0.17 






4.3 Toetsende statistiek 
 
In paragraaf 4.3.1 wordt de eerste hypothese getoetst. Vervolgens wordt hypothese 2 getoetst in para- 
graaf 4.3.2. 
24  
4.3.1 Het effect van PCB op baantevredenheid 
 
In deze paragraaf wordt de eerste hypothese getoetst. Die luidt als volgt: Er is een negatief verband 
tussen de mate van breuk van het PC en baantevredenheid van de werknemer. Als alternatieve hypothese 
wordt gesteld dat er geen effect is tussen PCB en baantevredenheid van de werknemer. Dit wordt ge- 
meten door middel van een Pearsons correlatie. De hypothese wordt als volgt omschreven: 
H0: Er is een negatief verband tussen PCB en baantevredenheid van de werknemer 
 




Uit Tabel 9 komt een P-waarde van 0,00. Daarnaast is een correlatiecoëfficiënt gevonden van 0,39. Dit 









Baantevredenheid T2 (sig, r) .00* (.39) 
 




4.3.2 Het modererende effect van generatieverschillen op de mate van PCB op baantevredenheid 
 
De tweede hypothese wordt in deze paragraaf getoetst. Deze hypothese luidt als volgt: Het negatieve 
verband van PCB op baantevredenheid is sterker wanneer er een mismatch is tussen de generaties van 
de werknemer/leidinggevende. Als alternatieve hypothese geldt dat er geen effect is tussen PCB en 
baantevredenheid van de werknemer. 
Dit wordt als volgt genoteerd: 
 
H0: Een mismatch tussen generaties heeft effect op de relatie tussen baantevredenheid en PCB 
 




Door middel van een multilevel analyse wordt gekeken of een match van generaties tussen leidingge- 
venden en werknemers een modererend effect hebben op de relatie tussen PCB en baantevredenheid. In 
tabel 10 wordt dit gemeten inclusief de controlevariabelen, geslacht en duur van dienstverband (tenure). 
PCB werknemer op meetmomenten 1 (niveau 1) en generatiematch (niveau 2) staan in de analyse waar- 
bij baantevredenheid de afhankelijke variabele is. Uit Tabel 10 blijkt dat deze P-waardes boven de 0,05 





























































Afhankelijke variabele: Baantevredenheid WN T2 
 
* Duur dienstverband 
 
** P <0.5 
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In dit hoofdstuk worden de conclusie, discussie en aanbevelingen van het onderzoek besproken. 
 
In paragraaf 1 wordt ingegaan op de algemene conclusie, gevolgd door paragraaf 2 met de discussie. De 
aanbevelingen voor de praktijk en verder onderzoek, worden in paragraaf 3 en 4 besproken. Paragraaf 
5 wordt afgesloten met de beperkingen van het onderzoek. 
 
 
5.1 Algemene conclusie 
 
Het doel van dit onderzoek was om na te gaan of generatieverschillen van invloed zijn op de relatie 
tussen PCB en baantevredenheid. Door middel van twee hypotheses wordt de hoofdvraag beantwoord. 
De eerste hypothese stelt dat er een negatief verband is tussen de mate van breuk van het PC en baante- 
vredenheid van de werknemer. De tweede hypothese veronderstelt dat het negatieve verband van PCB 




De resultaten laten zien dat voor de eerste hypothese een significant effect is gevonden tussen PCB op 
meetmoment 1 en baantevredenheid op meetmoment 2. Hypothese 1 kan dus aangenomen worden. Er 
is een negatief verband tussen een psychologisch contractbreuk en baantevredenheid van de werknemer. 
Deze conclusie is getrokken op basis van een alpha van 0,05. Gesteld kan worden dat dit effect in 95% 
van de gevallen in de algehele populatie wordt gevonden. Het effect is zo sterk dat tevens voor een alpha 
van 0,01 een significant effect is gevonden. Deze conclusie komt overeen met de aanname aan het begin 
van dit onderzoek waar uit de literatuur blijkt dat een PCB tot een verminderde baantevredenheid leidt 
(Guest, 1998; Tekleab en Taylor, 2003). Tevens ondersteunt de social exhange theory, het opbouwen 
van vertrouwen in een wederzijdse relatie, dit effect. Wanneer dit vertrouwen wordt geschonden heeft 
dat directe gevolgen voor het vertrouwen in de wederzijdse relatie, wat resulteert in een verminderde 
baantevredenheid (Rousseau, 1989). 
 
 
Door een groeiende bewustwording van generatieverschillen op de werkvloer worden de effecten van 
deze verschillen op de organisatie steeds duidelijker. Het realiseren van succes binnen de organisatie, is 
het resultaat van generatie-sensitief handelen (Twenge & Campbell, 2011). 
Op basis van de onderzoeksvraag Wat is het effect van een breuk van het psychologisch contract vanuit 
het werknemersperspectief op baantevredenheid, gemodereerd door generatieverschillen tussen lei- 
dinggevende en werknemer? kan geconcludeerd worden dat een significant effect is gevonden tussen 
PCB en baantevredenheid. Echter, kan niet verklaard worden of generatieverschillen invloed op dit ef- 
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fect uitoefenen omdat de tweede hypothese verworpen wordt. Met andere woorden er kan niet gecon- 






Het significante effect van PCB op baantevredenheid is van waarde op de bestaande literatuur over PC 
en baantevredenheid. Aangezien aangetoond is dat dit effect ook geldt over een periode van vijf weken. 
 
 
Aan het begin van dit onderzoek heerste de verwachting dat de discrepantie aan generaties op de werk- 
vloer effect zou hebben de relatie tussen PCB en baantevredenheid. Dit wordt verklaard door de vol- 
gende methodiek: als een leidinggevende en werknemer van verschillende generaties zouden zijn, dan 
zou er minder onderling begrip heersen, wat eerder leidt tot een PCB. Dit kan verklaard worden vanuit 
de affective avents theory, waarbij de jonge generatie meer negatieve affectiviteit laat zien dan de oudere 
medewerkers, wat eerder kan leiden tot een PCB (O’Bannon, 2001). Echter, wordt de tweede hypothese 
verworpen aangezien er geen significant verband is gevonden. Het is niet te zeggen of een generatie 
mismatch tussen leidinggevende en werknemers het verband tussen PCB en baantevredenheid kan ver- 
klaren. Dit zou kunnen komen doordat in 34% van de gevallen de werknemer en leidinggevende van 
dezelfde generatie zijn. Tevens zijn maar vijf van de 53 koppels waarbij de werknemer twee generaties 
verschilt van de leidinggevende. Aangezien er te weinig -grote- generatieverschillen onder de respon- 
denten is gevonden, is het niet mogelijk om uitspraken te doen over de gehele populatie. 
 
 
Deze informatie is nuttig voor de bestaande literatuur over PCB. Met name omdat in de bestaande lite- 
ratuur veel onderzoek is gedaan naar PCB en bijkomende effecten voor de werknemer. Maar er is nog 
weinig onderzoek gedaan naar het effect van PCB op de leidinggevende-werknemer relatie. Ook gene- 
ratieverschillen tussen leidinggevenden en werknemers in combinatie met PCB is nog niet eerder on- 
derzocht, het zou voor de literatuur nuttig zijn om meer onderzoek te doen naar generatieverschillen in 
combinatie met PCB. 
 
 
5.3 Aanbevelingen voor de praktijk 
 
Kennis over generatieverschillen kan een goede toevoeging zijn voor de praktijk. Met name omdat er 
steeds meer sprake is van generatieverschillen op de werkvloer. De jonge generatie past zich snel en 
gemakkelijk aan, aan de snel veranderende wereld. Maar zij hebben andere eisen aan een baan dan 
werknemers uit de babyboomgeneratie. Door het verkrijgen van meer inzicht, ontstaat meer onderling 
begrip en zal dit uiteindelijk positief zijn voor de organisatie. Daarnaast is het nuttig om te weten dat 
PCB leidt tot baanontevredenheid. Door scherper te monitoren of en wanneer sprake is van PCB, kan 
hier beter naar gehandeld worden. 
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Momenteel is er weinig bewustzijn in de praktijk wat het effect is van generatieverschillen. Daarom 
zouden bedrijven in eerste instantie hier meer bewust van moeten zijn en vervolgens zullen de bedrijven 
hun conventionele werkmethodes dienen aan te passen zodat de jonge generatie zich beter thuis voelt. 
Dit kan tevens worden bereikt door als bedrijf te verjongen op niet alleen de werkvloer maar ook op 
managementniveau. Aangezien deze posities momenteel vooral worden bekleed door ouderen, zijn zij 
zich nu onvoldoende bewust van deze verschillen en hoe deze op te lossen. Op die manier zou jong 
talent beter behouden kunnen worden door bedrijven. 
 
 
Daarnaast zou PCB tegengaan kunnen worden door expliciet de verwachtingen naar elkaar uit te spreken 
en te borgen zodat PCB minder snel voorkomt. Dus het creëren van een bewust zijn van de risico's op 
dit gebied zal negatieve percepties kunnen verhelpen. 
 
 
5.4 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
 
In dit onderzoek komt duidelijk naar voren dat er een significant verband is tussen PCB en baantevre- 
denheid. Het kan voor vervolgonderzoek nuttig zijn om te onderzoeken welke factoren dit verband be- 
ïnvloeden. Echter, zijn er uit dit onderzoek weinig grote verschillen gevonden tussen de generaties. Voor 
vervolgonderzoek is het interessant om een grotere N te verzamelen zodat er voldoende grote genera- 
tieverschillen in de doelgroep te vinden zijn. Tevens zou vooraf al meer geselecteerd kunnen worden op 
basis van generaties. 
 
 
Daarnaast zou vervolgonderzoek in kunnen gaan op de vraag of leeftijdsverschillen impact hebben op 
PCB en baantevredenheid. Wanneer de respondenten niet geclusterd zijn in generaties maar gekeken 
wordt naar leeftijd, dan zou wellicht eerder een effect gevonden kunnen worden. Het kan zijn dat de 
clustering naar generaties de doelgroep te specifiek maakt waardoor de effecten niet gevonden worden. 
Bij clustering per leeftijd kan onderzocht worden of bijvoorbeeld de groep twintigers of dertigers dit 
effect wel ondervinden. 
 
 
Tevens zou onderscheid gemaakt kunnen worden tussen mannen en vrouwen. Mannen en vrouwen re- 
ageren anders op affectieve gebeurtenissen. Wellicht reageren werknemers anders bij een vrouwelijke, 
of juist mannelijke werkgever en vice versa. Ook is het mogelijk dat bij een organisatie waar met name 
vrouwen/mannen werken de effecten ook anders zullen zijn. 
 
 
5.5 Beperkingen van het onderzoek 
 
Voor dit onderzoek zijn de respondenten verzameld vanuit de sociale omgeving van de onderzoekers. 
Dat is ook direct een beperking van dit onderzoek aangezien de respondenten niet random verzameld 
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zijn. Daarnaast wordt van de respondenten verwacht dat ze vijfmaal een wekelijkse vragenlijst invullen. 
Dit vraagt veel betrokkenheid van de respondenten. Een risico voor het onderzoek is missende data als 
respondenten niet alle vragenlijsten invullen. Een ander risico is dat de respondent wordt beïnvloed door 
omgevingsfactoren tijdens het invullen van de vragenlijsten. Wanneer recent een aanvaring tussen de 
leidinggevende en werknemer is geweest kan dat het invullen beïnvloeden omdat er veel emotie bij 
komt kijken. Wanneer deze aanvaring een paar dagen eerder zou zijn gebeurd, kan de emotie reeds 
gezakt zijn. Daarom is de timing van de enquête bepalend in het invullen. Om deze beperking te omzei- 
len zou het beter zijn geweest om de tussenpozen van de enquête groter te maken en bijvoorbeeld 5 keer 
in het jaar de enquête af te nemen. 
 
 
Een andere beperking van het onderzoek is het aantal respondenten. Wanneer het totale aantal respon- 
denten groter zou zijn geweest, was dit een nog betere afspiegeling van de populatie. 
Daarnaast is er niet specifiek geselecteerd op generatieverschillen. Voor vervolgonderzoek is het aan te 
raden om juist wel grote generatieverschillen op te zoeken om beter de effecten daarvan te kunnen on- 
derzoeken. En deze vervolgens te vergelijken met een groep waar geen tot weinig generatieverschil in 
zit om zo inzichtelijk te krijgen of generatieverschil van invloed is op PCB. 
 
 
Al met al is dit onderzoek een goed startpunt naar de impact van generatieverschillen op het bedrijfsle- 
ven en geeft aan dat hier wel degelijk rekening mee gehouden moet worden. Maar om hier meer achter- 
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Schaal van Camman et al. (1979). 
 
“All in all I am satisfied with my job.” 
 
(Vrij vertaald: In zijn totaliteit ben ik tevreden met mijn baan) 
‘‘In general, I don’t like my job.” 
(Vrij vertaald: Over het algemeen, vind ik mijn baan niet leuk) 
‘‘In general, I like working here.” 




Psychologische  contractbreuk 
 
Schaal van Robinson en Morrison (2000) 
 
Almost all the promises made by my employer during recruitment have been kept so far (reversed) 
 
I feel that my employer has come through in fullfilling the promises made to me when I was hired 
(reversed) 
So far my employer has done an excellent job of fulfilling its promises to me (reversed) 
I have not received everything promised to me in exchange for my contribution 




Items voor vragenlijst werknemer na vertaling en aanpassing aan wekelijkse meting: 
 
Bijna alle beloften die gemaakt zijn door mijn leidinggevende tijdens mijn selectieperiode voor deze 
baan, zijn deze week nagekomen (omgekeerd gescoord) 
Ik heb het gevoel dat mijn leidinggevende zijn beloftes afgelopen week is nagekomen, zoals overeen- 
gekomen toen ik werd aangenomen (omgekeerd gescoord) 
Afgelopen week is mijn leidinggevende zijn beloftes volledig nagekomen (omgekeerd gescoord) 
Ik heb afgelopen week niet alles gekregen wat me is beloofd in ruil voor mijn inspanningen 










Generatie X 1965-1978 
Generatie Y 1979-2000 
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Numerieke waarden staat voor het aantal dienstjaren. 
1 dienstjaar = 1 
2 dienstjaren = 2 
etc. 
